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YRITTAJAT

1. Kenelle opas on tehty ja
miksi se kannattaa lukea

Tama opas on tarkoitettu erityisesti Sinulle yrittaja, joka pohdit tydsuhteisiin liittyvia kysymyksia.

Opas on osa Ty6- ja Elinkeinoministerién ja Suomen Yrittajat ry:n yhteisty6ssa toteuttamaa yrittgjien
tyésuhdeneuvontapalvelua.

Tydsuhteen pelisdantdjen tunteminen on tarkeaa kaikilla tydpaikoilla. Seka suuret etta pienet
tyopaikat kohtaavat arjessaan jatkuvasti tydoikeudellisia kysymyksia ja tiedon tarve on viime vuosina
kasvanut entisestaan.

Tassa oppaassa luodaan yleispiirteinen katsaus tydsuhteen keskeisimpiin asioihin ja sen tarkoituk-
sena on toimia yrittajan ensiapuna tyooikeudellisten kysymysten noustessa esiin.

VOIT LIITTYA
SUOMEN YRITTAJIEN

JASENEKSI TAALLA:

yrittajat.fi/liity
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2. Ty6lainsaadanto ja tyonantajan
velvoitteet

Tyonantajaksi ryhtyminen tuo mukanaan erilaisia velvoitteita. Osa velvoitteista tulee lainsaadannosta,
osa taas toimialakohtaisista tydehtosopimuksista.

Yrittajan tai tydnantajan ei tarvitse osata ulkoa tydsopimuslain tai tydehtosopimusten saannoksia. On
kuitenkin hyva tietda, mista tietoa 16ytyy ja miten eri lait ja tydehtosopimusten saannokset vaikuttavat
tyonantajan ja tydntekijan oikeuksiin seka velvollisuuksiin. On seka tyonantajan etta tyontekijan etu,
ettéd asiat on alusta asti hoidettu oikein ja lainsdadannén edellyttamalla tavalla.

2.1. Ty6lainsaadanto

Keskeisimmat tydnantajan ja tyontekijan véliseen suhteeseen vaikuttavat lait ovat tydsopimuslaki,
tyoaikalaki ja vuosilomalaki.

Muita tydsuhteeseen liittyvia oikeuksia ja velvollisuuksia maarittelevia lakeja ovat mm. yhdenvertai-
suuslaki, laki yksityisyyden suojasta tydeldamassa, tyéturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltolaki.

Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu pitaa tyopaikalla esilla tydelamaa saateleva lainsaadanto.

Keskeisimmat

tyonantajan ja
tyontekijan valiseen
suhteeseen vaikuttavat
lait ovat ty6sopimuslaki,
tyoaikalaki ja
vuosilomalaki.
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Ty6nantajan on pidettédva tyodpaikalla esilla seuraavat lait:

* Tyoétapaturma- ja ammattitautilaki (459/2015)

® Lakinuorista tyontekijoista (998/1993)

* Tydministerion paatos nuorille sopivista kevyista toista (1431/1993)

® Sosiaali- ja terveysministerion asetus nuorille tyontekijoille vaarallisten téiden esimerkkiluettelosta (302/2007)

® Valtioneuvoston asetus nuorille tydntekijoille erityisen haitallisista ja vaarallisista toista (475/2006)

® Lakityodsuojelun valvonnasta ja ty6paikan tyésuojeluyhteistoiminnasta (44/2006)

® Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (2004/759)

* Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001)

® Tyoturvallisuuslaki (2002/738)

® Vuosilomalaki (162/2005)

¢ Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007)
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Tasa-arvolaki (609/1986)

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)

* Tydsopimuslaki (55/2001)

Tyoaikalaki (5.7.2019/872)

Laki maanpuolustusvelvollisuutta tayttavan ty6- ja virkasuhteen jatkumisesta (305/2009)

Helpoiten velvoitteen voi tayttda ohjaamalla tydntekijat finlex.fi-palveluun, josta kaikki edella mainitut
lait 16ytyvat maksutta.

2.2. Tyéehtosopimukset

Tyo6lainsdadannon liséksi tydehtosopimuksilla on keskeinen merkitys tydsuhteissa. Tyénantajan tulee
aina selvittaa, mita tydehtosopimusta tyontekijan tekemaan tydhon sovelletaan. On my6s mahdollista,
ettei mikaan tybehtosopimus sovellu.

Tyoehtosopimuksissa on yleensa maaratty lakia yksityiskohtaisemmin tydsuhteessa noudatetta-
vista ty6ehdoista. Tarkeimpiéa ovat palkkausta ja tydaikoja koskevat maaraykset. Tydehtosopimuksissa
madritellaan yleensa yksityiskohtaisesti se, miten tydntekijan palkka maaraytyy. Tydajoista on yleensa
yksityiskohtaisia maarayksia siita, miten saannollista tydaikaa voidaan jarjestella eri tavoin.

OMAT MUISTIINPANOT
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Minimipalkoista ei ole Suomessa lakia. Tyénantaja ei kuitenkaan voi vapaasti maaritella tyontekijan
palkkaa, vaan tyontekijalle on maksettava aina vahintaan tydehtosopimuksen mukaan maaraytyva
palkka. Palkan maaraan vaikuttaa yleensa tydntekijan asema ja tehtavat seka mahdollisesti saman
alan aiempi tyokokemus. Lisaksi tydehtosopimuksissa on usein maarayksia tydaikoihin perustuvista
palkanlisista. On tarkea muistaa, etta vain ylity6- ja sunnuntaity6sta on lain mukaan maksettava koro-
tettu palkka. Muut liséat perustuvat tydehtosopimuksiin.

Tydehtosopimuksen palkkamaarayksia on noudatettava kokonaisuudessaan. Tyénantaja ei esimer-
kiksi voi patevasti sopia maksavansa tyontekijalle palkkaa siten, etté kiinteaan palkkaan sisaltyisivat
kaikki lisat tai etta lomaraha sisaltyisi tyontekijalle maksettavaan kuukausipalkkaan.

Sovellettavan ty6ehtosopimuksen selvittaminen

Tydnantajan toimiala ratkaisee sen, mita tydehtosopimusta on noudatettava. Asiaan vaikuttaa myds
se, kuuluuko tyénantaja tydnantajaliittoon ja onko yrityksessa usean toimialan tysta.

Paasaantona on toimialaperiaate. Se tarkoittaa, etta yrityksessa on noudatettava yrityksen paatoi-
mialan mukaista yleissitovaa tydehtosopimusta. Jos yrityksen paaasiallinen toiminta on esimerkiksi
rakennusalan ty6ta, sovellettavaksi tulee rakennusalan tyéehtosopimus.

Yleissitovat tydehtosopimukset |6ytyvat Finlexista: FINLEX - tydehtosopimukset

Jos sovellettavaa ty6ehtosopimusta ei ole

Jos toimit sellaisella toimialalla, johon mikaan tydehtosopimus ei sovellu, tydehtosopimusten maara-

yksia ei tarvitse noudattaa. Talldin noudatetaan tydlainsdadanndssa olevia maarayksia seka sita, mita
tydsopimuksessa on sovittu.

OMAT MUISTIINPANOT
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3. Erilaiset tyosuhteen muodot

Vakituinen / maaraaikainen tydsuhde

Ty6suhde voi olla vakituinen eli toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen. Vakituinen tyo
tarkoittaa, etta tydsopimus on voimassa toistaiseksi, eika tydsopimukseen ei ole kirjoitettu tyon paat-
tymisaikaa. Ty6 jatkuu niin kauan, kunnes tydntekija tai tydénantaja haluaa lopettaa eli irtisanoa tai
purkaa tyésuhteen.

Tydsuhde on voimassa toistaiseksi, ellei toisin ole erikseen sovittu. Jos tydsuhde on voimassa toistai-
seksi, tydntekijasta kaytetaan yleisesti nimitysta vakituinen tyontekija.

Maaraaikainen tyd kestaa vain sen ajan, joka tydsopimuksessa lukee. Kyse voi olla esimerkiksi sijai-

suudesta tai tietysta urakkatyosta. Maaraaikainen tydsopimus sitoo seka tydnantajaa etta tyontekijaa.
Maédraaikaista tyota ei voi lahtokohtaisesti paattaa aikaisemmin kuin mita tydsopimukseen on kirjattu,

ellei tasta ole erikseen tydsopimusta tehtdessa tai muutoin sovittu.
Kokoaikatyd seka osa-aikatyo ja vaihtelevan tyéajan sopimukset

Ty6 voi olla kokoaikainen tai osa-aikainen. Kokoaikainen ty6 tarkoittaa, etta tyota tehdaan lahtékohtai-
sesti 8 tuntia paivassa ja 40 tuntia viikossa ja etta tyota tehdaan yleensa viisi paivaa viikossa.

Osa-aikainen tyo tarkoittaa, etta tyota on vain osan péivasta tai osan viikosta. Tydta on siis vahemman
kuin kokoaikaisessa tydssa.

OMAT MUISTIINPANOT
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Kokoaikaisen tyodn ja kiintedn osa-aikaisen tyon lisaksi tydsopimus voi olla niin kutsuttu vaihtelevan
tydajan sopimus. Vaihtelevan tydajan tydsopimuksissa ei ole kiinteda tuntimaaraa, vaan tydntekijan
tybaika vaihtelee sovitun vahimmais- ja enimmaismaéaran valilla. Tyétuntimaaraksi voidaan sopia
esimerkiksi 0—40 tuntia viikossa tai 10-30 tuntia viikossa.

Vaihtelevasta tydajasta ei saa sopia tydnantajan aloitteesta, jos tyénantajan tyévoiman tarve on
kiintea. Vaihtelevan tydajan kayttamisen on perustuttava todellisuudessa vaihtelevaan tyévoimatar-
peeseen, ja vahimmaistybdajan tulee vastata tydnantajan todellista tydvoimatarvetta.

Vaihtelevan ty6ajan jarjestelysta on kyse useimmiten my®os silloin, kun tyéntekija tekee tyota tarvit-
taessa toihin kutsuttaessa. Tydaikalain mukaan
tybaikaa on ty6hon
= kdytetty aika ja aika,
4. Tyoaika jolloin tydntekija on

velvollinen olemaan

Tybajasta saadetaan tysaikalaissa (872/2019). Tydaikalakia sovelletaan seké tydsopimussuhteessa tyonantajan

etta virkasuhteen perusteella tehtavaan tyohon. Tydaikalakia ei kuitenkaan sovelleta tydaikalaissa maaraamalla
erikseen maaritellyissa tilanteissa, jos tyontekijan tyoaikaa ei ennalta maaritella eika tydajan kayttoa tyontekopaikalla
valvota ja tydntekija voi nain itse paattaa tydajastaan. Tydaikalain soveltamatta jattaminen edellyttas tyonantajan

siis tyontekijan ns. tydaika-autonomiaa seka vahintaan yhden saannoksessa mainitun lisakriteerin kaytettavissa.

tayttymista.

Ty6aikalain mukaan tydaikaa on tydhon kaytetty aika ja aika, jolloin tyéntekija on velvollinen olemaan
tybnantajan maaraamalla tyontekopaikalla tydnantajan kaytettavissa. Tybdaikaa on siis tyohon kaytetty
aika riippumatta siita, missa ty6 tehdaan.
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Matkustamiseen kaytettya aikaa ei lueta tydaikaan, ellei sitéd samalla ole pidettava tydsuorituksena.
Tallainen tulee kyseeseen esimerkiksi sellaisen tydntekijan kohdalla, joka joutuu tyopaivan aikana liik-
kumaan eri toimipisteiden tai tydkohteiden valilla.

Rajanvetoa tydajan ja lepoajan valilla joudutaan tekemaan matkustamisen lisaksi erilaisten muiden
niin kutsuttujen tydhénsidonnaisuusaikojen, kuten koulutusten, virkistystilaisuuksien ja muun tyénan-
tajan jarjestaman toiminnan osalta. Kaytannossa naissa tilanteissa on arvioitava sitd, onko toiminnan
katsottava olevan tydntekijalle vapaaehtoista vai tydnantajan edellyttamaa. Jos tyénantaja edellyttaa
tyontekijan olevan tyéntekopaikalla muutoin kuin varsinaisia tyotehtaviaan varten, kysymys on lahto-

kohtaisesti tydajaksi luettavasta ajasta. Viikoittainen tyodaika
voidaan jarjestaa
Ty6aikalain mukainen tydaikakéasite on merkityksellinen nimenomaisesti tyoaikalaissa tarkoitettujen keskimaarin 40 tunniksi
tydajan enimmaismaarien seka yli- ja lisatyon laskemista varten. Tydsopimuksen mukainen tydaika enintdan 52 viikon
ilmaisee sen sijaan ajan, jonka tyonantaja on sitoutunut tarjoamaan tyota ja tyontekija puolestaan ajanjakson aikana
tekemaan sita. ylittamatta kahdeksan

tunnin saanndéllista
paivittaista tyoaikaa.
4.1. Saanndllisen tydajan jarjestelyt

Lakiin perustuvat sadnnéllisen tybajan jarjestelyt

Tyoaikalain yleistytaikaa koskevan saanndksen mukaan tyoaika on enintédan 8 tuntia vuorokaudessa
ja 40 tuntia viikossa. Viikoittainen tyoaika voidaan kuitenkin jarjestaa keskimaarin 40 tunniksi enintaan
52 viikon ajanjakson aikana ylittamatta kahdeksan tunnin saannéllista paivittaista tydaikaa. Saannol-
linen tydaika saadaan jarjestaa myds tarvittaessa vuorotyoksi, jossa vuorojen on vaihduttava saannol-
lisesti ja muututtava ennakolta sovituin ajanjaksoin.
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Jaksotyo6ta voidaan kayttaa vain laissa yleisesti maaritellyissa toissa. Jaksotyolla tarkoitetaan tyoaika-
jarjestelya, jossa tydaika on kolmen viikon pituisena ajanjaksona enintdan 120 tuntia tai kahden viikon
pituisena ajanjaksona enintaan 80 tuntia.

Tydehtosopimuksella voidaan poiketa naisté ylla mainituista lakiin perustuvista saannéllisen tydajan
jarjestamista koskevista saannoksista. Tydehtosopimukseenkin perustuva saannéllinen tydaika saa
olla keskimaarin enintaan 40 tuntia viikossa enintdan 52 viikon ajanjakson aikana. Jos yleissitovassa
tydehtosopimuksessa on sovittu mahdollisuudesta paikallisesti poiketa naista lakiin perustuvista
saannollisen tydajan jarjestelyista, voidaan asioista sopia yrityskohtaisella (eli paikallisella) sopimuk-
sella tybehtosopimuksen kelpuuttavan maarayksen sallimissa rajoissa.

Sopimukseen perustuvat sadannéllisen tydajan jarjestelyt

Tyoaikalaki sisaltaa myos erilaisia sopimukseen perustuvia jarjestelyja sadédnndllisen tybajan jarjesta-

misesta, joita voi osin ottaa kayttoon myds tyopaikkakohtaisesti sopien. Niita esitellaan seuraavaksi.

Tyo6ajan on kuitenkin tasoituttava 40 tuntiin viikossa erikseen maaritellylla ja kdytdssa olevalla tasoit-
tumisjaksolla.

Ty6nantajan ja tyontekijan sopimukseen perustuva saanndéllinen tybaika

Tyontekija ja tydbnantaja saavat sopia vuorokautisen sdannoéllisen tydajan pidentdmisesta enintdan
kahdella tunnilla, jollei tydssa sovellettavan tydehtosopimuksen saanndllisestéa tydajasta sopimista
koskevista maarayksista muuta johdu. Viikoittainen saannoéllinen tydaika saa olla enintaan 48 tuntia ja
sen tulee tasoittua enintaan 40 tunniksi enintaan neljan kuukauden ajanjakson aikana.
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Liukuva tydaika

Tyonantaja ja tydntekija saavat sopia liukuvan ty6ajan kaytdsta niin, etta tydntekija voi sovituissa
rajoissa maarata paivittaisen tydaikansa sijoittamisesta. Laissa maaritellaan ne seikat, joista liukuvan
tydajan kayttodnotossa on ainakin sovittava.

Liukuvassa tyoajassa saannollista vuorokautista tydaikaa lyhentaa tai pidentaa liukuma-aika, joka
saa olla enintaan nelja (4) tuntia. Liukumia voidaan sijoittaa kokonaisuudessaan tydpaivan alkuun

tai kiintean tydajan paattymisen jalkeiseen aikaan tai niin, etta liukumia kaytetaan seka paivan aluksi
etta paivan paatteeksi. Liukumista voidaan sopia myds siten, etta tydntekijalla on mahdollisuus jakaa
tydpaiva kahteen osaan niin, etta kiintedn osan ja mybhemman tyon valilla on keskeytys.

Kéaytettaessa liukuvaa tydaikaa viikoittainen saanndllinen tybaika saa olla keskimaarin enintéaan 40
tuntia neljan kuukauden seurantajakson aikana. Tama voidaan ylittaa tai alittaa liukumarajojen puit-
teissa. Seurantajakson paattyessa ylitysten kertyma saa olla enintaan 60 tuntia ja alitusten maara
enintaan 20 tuntia.

Tyoaikapankki

Tyoaikapankilla tarkoitetaan tyd- ja vapaa-ajan yhteensovitusjarjestelmaa, jolla tydaikaa, ansaittuja
vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaraisia etuuksia voidaan saastaa ja yhdistaa toisiinsa.
Tyonantaja ja tydntekijoiden edustaja taikka henkildsto tai henkiléstéryhma yhdessa saavat sopia
kirjallisesti tydaikapankin kayttédnotosta. Edustajan tekema tydaikapankkia koskeva sopimus sitoo
niita tyontekijoita, joita edustajan katsotaan edustavan.

OMAT MUISTIINPANOT
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Tybaikalain 14§:ssa maaritelladn ne seikat, joista tydaikapankkia koskevassa sopimuksessa on ainakin
sovittava. Sovittava on mm. saastédmisrajoista ja siita, mita eria tydaikapankkiin voidaan siirtaa. Tyoeh-
tosopimuksella ei saa kieltaa tydaikapankin kayttamista, mutta tyéehtosopimuksella voidaan sopia
tydaikapankkia vastaavasta jarjestelystd, joka voidaan ottaa kayttoon laissa tarkoitetun tydaikapankin
sijasta.

Tyontekijalla on oikeus saada tydaikapankkiin saastettya vapaata vahintaan kaksi viikkoa kalenterivuo-
dessa.

4.2. Lisa- ja ylityo

Lisa- ja ylityon tekeminen edellyttaa aina lahtokohtaisesti tydnantajan aloitetta. Jos kaytdssa on
liukuva tyoaika tai joustotydaika, lisa- ja ylitydn tekemisestd on nimenomaisesti sovittava. Lisa- ja
ylityd maaraytyy eri tavoin riippuen noudatettavasta tydaikajarjestelysta. Yleistytaikaa noudatetta-
essa vuorokautista ylitydta on tyo, joka ylittaa kahdeksan tuntia vuorokaudessa.

Eli jos tybaika on 7 ja puoli tuntia péaivassa ja 37 ja puoli tuntia viikossa, ja tyontekija tekee yhtena
paivana 8 tuntia toita, se ylimaarainen puoli tuntia on lisatyota, ei ylityota. Lisatyosta maksetaan
normaali palkka. Jos han tekee t6ita 8 ja puoli tuntia, viimeinen puoli tuntia on ylityota, josta makse-
taan ylityokorvaus.

Viikoittaista ylityota on tyo, joka ylittaa 40 tuntia viikossa olematta vuorokautista ylity6ta. Jos on
sovittu 40 tuntia lyhyemmasta viikkotyoajasta, lisatydta on tydvuoroluetteloon merkityn saannéllisen
tydajan lisaksi tehty tyo, joka ei ole ylity6ta. Nain voi kayda esimerkiksi, jos toita tehdaankin kuutena
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paivana, joista minaan ei yli kahdeksaa tuntia paivassa, mutta viikon kokonaistuntimaara ylittaa 40
tuntia.

Suostumus

Ylityon teettaminen edellyttaa, etta tyontekija antaa kutakin kertaa varten erikseen siihen suostumuk-
sensa. Tydntekija voi kuitenkin antaa suostumuksensa ylitydhon maaratyksi lyhyehkoksi ajanjaksoksi
kerrallaan, jos tama on tyon jarjestelyjen kannalta tarpeen. Tyontekijan on kuitenkin tiedettava sen
jakson pituus, jota varten suostumus annetaan.

Lisatyota saa teettda vain, jos tyontekija antaa siihen suostumuksensa, jollei lisatydsté ole sovittu
tydsopimuksessa. Tydntekijalla on talldin kuitenkin oikeus perustellusta henkilékohtaisesta syysta
kieltaytya lisatyosta tyovuoroluetteloon merkittyina vapaapaivina.

Jos tyontekija tydskentelee niin kutsutun vaihtelevan tydajan sopimuksella (esimerkiksi nollatuntiso-
pimuksella), tydnantajalla on tydaikalain 30 §:n mukaan velvollisuus pyytaa tyontekijalta suostumus
vahimmaisty®ajan ylittadvien tuntien merkitsemiseen tyévuoroluetteloon. Talléin suostumuksen perus-
teella tyovuoroluetteloon merkityt tunnit ovat séanndéllista tydaikaa.

4.3. Lepoajat

Tyontekijalle pitaa antaa tydaikalain ja noudatettavan tyéehtosopimuksen mukaiset tauot ja lepoajat.

Ylityon teettaminen
edellyttaa, etta
tyontekija antaa kutakin
kertaa varten erikseen
siihen suostumuksensa.

PIENYRITTAJIEN TYOSUHDENEUVONTA 14



OMAT MUISTIINPANOT

Paivittadiset tauot

Jos tydntekijan vuorokautinen yhtéjaksoinen tydaika on kuutta tuntia pidempi, eika tyontekijan tyopai-
kalla olo ole ty6n jatkumisen kannalta valttamatonta, hanelle on annettava tydvuoron aikana saannol-
linen vahintaan tunnin kestava tauko, jonka aikana tydntekija saa poistua tyopaikaltaan. Taukoa ei saa
sijoittaa tyopaivan alkuun eika loppuun. Tyénantaja ja tyontekija voivat sopia lyhyemmasta, kuitenkin
vahintaan puolen tunnin pituisesta tauosta. Jos ty6aika ylittaa vuorokaudessa 10 tuntia, tyéntekijalla
on liséksi oikeus pitaa enintaan puoli tuntia kestava tauko kahdeksan tunnin tydskentelyn jalkeen.

Vuorokausilepo

Tyontekijalle on paasaantoisesti annettava jokaisen tyévuoron alkamista seuraavan 24 tunnin aikana
vahintaan 11 tunnin keskeytymaton lepoaika. Jos tyon tarkoituksenmukainen jarjestely sita edellyttas,
voidaan tydnantajan ja tydntekijdiden kesken sopia tilapaisesta vuorokausilevon lyhentamisesta.

Jaksotydssa vuorokausilepo saadaan tyon jarjestelyihin liittyvistéa syista lyhentaa yhdeksaan tuntiin.
Sovellettaessa liukuvaa tydaikaa tai joustotydaikaa vuorokausilepo saadaan tyontekijan aloitteesta
lyhentaa seitsemaan tuntiin.

Viikkolepo

Ty6aika on jarjestettava niin, etta tyontekija saa kerran seitseman paivan aikana vahintaan 35 tunnin
pituisen keskeytymattoman lepoajan. Viikkolevon antaminen ei ole siis kytketty kalenteriviikkoon, vaan
seitseman paivan jaksoon.
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Lepoaika on mahdollisuuksien mukaan annettava sunnuntain yhteydessa. Viikkolepo voidaan
kuitenkin jarjestaa keskimaarin 35 tunniksi 14 vuorokauden ajanjakson aikana. Lepoajan tulee olla
vahintaan 24 yhdenjaksoista tuntia kunkin seitseman paivan jakson aikana.

4.4. Tyoaika-asiakirjat
Tybajan tasoittumissuunnitelma

Ty6nantajan on ennakolta laadittava suunnitelma tydajan tasoittumisesta, jos saanndéllinen tydaika
on jarjestetty keskimaaraiseksi eika kaytdssa ole liukuva tydaika tai joustotydaika. Suunnitelmasta on
iimettava vahintaan kunkin viikon saannoéllinen tydaika.

Tasoittumissuunnitelma on laadittava ajaksi, jonka kuluessa saannoéllinen tydaika tasoittuu sadadet-
tyyn tai sovittuun keskimaaraan. Tyontekijoille tulee antaa mahdollisuus osallistua tasoittumissuunni-
telman laatimiseen tai kertoa siitéd nakemyksensa.

Ty6vuoroluettelo

Jokaiselle tyopaikalle on laadittava tyévuoroluettelo, josta kayvat ilmi tyéntekijan sdanndllisen tydajan
alkamisen ja paattymisen ajankohdat taukoineen. Tyévuoroluettelo on laadittava niin pitkalle ajanjak-
solle kuin mahdollista, kuitenkin vahintaan viikoksi.

Tyovuoroluettelo on saatettava kirjallisesti tyontekijdiden tietoon hyvissé ajoin, viimeistaan viikkoa
ennen siina tarkoitetun ajanjakson alkamista. Téaman jalkeen tyévuoroluetteloa saa muuttaa vain
toiden jarjestelyihin liittyvasta painavasta syysta tai jos tyéntekija siihen suostuu.

OMAT MUISTIINPANOT
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Ty6aikakirjanpito

Tyonantajalla on velvollisuus pitaa tydaikakirjanpitoa eli kirjata tehdyt tydtunnit ja niista suoritetut
korvaukset tydntekijoittain. Tydaikakirjanpidolla on suuri merkitys, jos tehdyista tydtunneista ja niista
suoritetuista korvauksista syntyy erimielisyyksia tydnantajan ja tyontekijan valilla. Tydnantaja voi
jarjestaa tyoaikakirjanpidon kahdella eri tavalla. Kirjanpitoon on merkittéva joko séannéllisen tyoajan
tydtunnit, lisa-, yli-, hata- ja sunnuntaityotunnit seka niista suoritetut korvaukset tai; kaikki tehdyt
tydtunnit seka erikseen yli-, hata- ja sunnuntaitydtunnit ja niista suoritetut korotusosat.

5. Vapaat ja poissaolot
5.1. Sairauspoissaolot ja sairausajan palkka

Sairausajan palkanmaksuvelvollisuudesta sdadetaan tyésopimuslaissa. Lisaksi tydehtosopimuksissa
on tarkempia maarayksia sairausajan palkanmaksuvelvollisuuden kestosta ja edellytyksista. Mikali
toimialalla on voimassa yleissitova tydehtosopimus, tulee palkanmaksuvelvoite aina tarkastaa kysei-
sesta tydehtosopimuksesta. Yleisimmin sairausajan palkanmaksuvelvollisuus pitenee tydsuhteen
keston mukaan. Lyhyen ajan kesténeissa tydsuhteissa oikeutta sairausajan palkkaan on voitu rajoittaa
karenssipaivilla.

Tyosopimuslain perusteella tydnantaja on velvollinen maksamaan palkkaa sairastumispaivalté ja

sita seuraavilta 9 arkipaivalta (1+9). Palkanmaksun ehtona on, etta tydntekija on estynyt tekeméasta
ty6taan sairauden tai tapaturman vuoksi, jota han ei ole aiheuttanut tahallisesti tai torkealla huolimat-
tomuudella. Alle kuukauden jatkuneissa tydsuhteissa tyontekijalla on oikeus saada puolet palkastaan.
Palkkaa maksetaan niilta paivilta, joina tydntekija olisi ollut tdissa, ellei olisi ollut sairaana.

OMAT MUISTIINPANOT
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Milloin tyénantajalla ei ole velvollisuutta maksaa sairausajan palkkaa?

Tyontekijalla ei ole oikeutta sairausajan palkkaan, jos han on aiheuttanut tyokyvyttomyytensa tahal-

laan tai torkealla huolimattomuudella. Kynnys evaté sairausajan palkka talla perusteella on asetettu
korkealle. Esimerkiksi riskialttiissa urheiluharrastuksessa loukkaantuminen tai loukkaantumiseen
johtanut paihtymystila ei automaattisesti aiheuta palkan epdamista. Tydntekijan on pyydettaessa
esitettava tydnantajalle luotettava selvitys tyokyvyttomyydestaan.

Jos tybkyvyttémyys ei johdu sairaudesta, tydnantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta. Ladkarinto-
distuksella on tarkea osa tydnantajan arvioidessa sita, onko hanella palkanmaksuvelvollisuus tydnte-

kijan poissaolon ajalta. Tydnantajan on taman vuoksi tarkeaa ilmoittaa tydntekijoille, etta sairausta-

pauksissa on toimitettava lddkarintodistus. Esimerkiksi leikkaukset, joilla ei ole selvaa |adketieteellista
perustetta, eivat yleensa oikeuta palkkaan. Tyénantajalla ei ole my&skaan sairausajan palkanmaksu-
velvollisuutta, jos tydntekija on toimittanut 1adkarintodistuksen, joka ei sisalla lainkaan diagnoositietoa

tai jos poissaolon syy ei ole virallisen tautiluokituksen mukainen sairaus.

Tydehtosopimuksissa on usein saannoksia laakarintodistuksen toimittamisvelvollisuudesta, ja
monesti tydnantaja voi edellyttas, etta tydntekija toimittaa nimenomaan tyéterveyslaakarin todis-
tuksen. Tyoterveyslaakarin todistuksen edellyttédminen on usein jarkevaa, koska tydterveyslaaka-
rilld on tai ainakin pitaisi olla kasitys tydpaikan olosuhteista ja siita, minkalainen sairaus tai vamma
aiheuttaa tydntekijan kyvyttémyyden juuri hanen tyétehtaviinsa. Tydnantajan on hyva varmistua
tyoterveyshuollon palveluntuottajan kanssa siita, etta tydterveyslaakareilla on riittavat tiedot
tydpaikan olosuhteista.

OMAT MUISTIINPANOT
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Selvityksen luotettavuus

Laakarintodistuksesta huolimatta tyénantajalla on oikeus arvioida tyontekijan esittaman selvityksen
luotettavuus. Tallainen tilanne voi tulla eteen esimerkiksi, jos on olemassa toinen ristiriitainen laaka-
rintodistus tai jos tydntekija antaa omalla menettelyllddn aiheen epailla |aakarintodistuksen luotetta-
vuutta. Tyypillinen esimerkki tyontekijan omasta menettelysta on tilanne, jossa tyontekija vapaa-ajal-
laan toimii tavalla, joka on ristiriidassa sairausloman perusteen kanssa. Tassa tapauksessa tyénantaja
voi riitauttaa tyontekijan toimittaman laakarintodistuksen ja vaatia tydntekijan tydkyvyttémyyden
uudelleen arviointia.

Tyontekijan ilmoitusvelvollisuus

Tyo6sopimuslaissa ei ole erikseen saadetty tydntekijan velvollisuudesta ilmoittaa tyénantajalle sairas-
tumisesta. Useissa tyoehtosopimuksissa on sen sijaan saannodkset poissaolojen ilmoittamisesta.
Vaikka toimialalla ei olisi tydehtosopimusta, kaytédnnossa tydntekijalla on velvollisuus ilmoittaa tyénan-
tajalle poissaolostaan mahdollisimman pian. Tyénantajan onkin hyva nimetéa henkil6t, kenelle poissa-
olosta ilmoitetaan seka maarittaa saannot poissaolon ilmoittamiseen ja ladkarintodistuksen toimitta-
miseen.

Sairauspaivdraha

Tyontekijalla on oikeus saada sairausajaltaan sairauspéivarahaa sairausvakuutuslaissa maaritellylla
tavalla. Jos tybnantaja on maksanut tyontekijalle palkkaa sairauspaivarahan omavastuuajan (sairastu-
mispaiva ja seuraavat 9 arkipaivaa) jalkeisen poissaolon ajalta, Kela maksaa sairauspaivarahan tyon-
antajalle. Kédytannodssa tyonantajan on talloin haettava sairauspaivaraha Kelalta. Sairauspaivéaraha on
haettava 2 kuukauden kuluessa tydkyvyttomyyden eli sairauden alkamisesta.

Kaytiannodssa
tyontekijalla

on velvollisuus
ilmoittaa
tyonantajalle
poissaolostaan
mahdollisimman
pian.
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On tarkeda huomata, etta vaikka Kela ei maksaisi sairauspéivarahaa tyontekijasta itsestaan johtuvasta
syysta tai se maksetaan vahaisempana, voi tydnantajalla silti olla velvollisuus maksaa tyontekijalle
palkkaa taman sairausajalta.

5.2. Perhevapaat

Tydsopimuslain mukaan tyontekijalla on oikeus saada vapaaksi tydsta ajanjakso, jolta tydntekija voi
saada aitiys-, erityisaitiys-, isyys- tai vanhempainrahaa. Ty6nantajalla ei ole lain mukaan palkanmak-
suvelvollisuutta perhevapaiden ajalta, mutta tydnantaja voi olla velvollinen maksamaan palkkaa kysei-
siltd ajanjaksoilta tyo- tai tydehtosopimuksen perusteella.

Mikali tyontekijalle maksetaan palkkaa ajalta, jolta tyontekijalla on oikeus saada edella mainittuja
etuuksia, on tydnantajan mahdollista hakea kyseisen ajanjakson vanhempainpéivarahat Kelalta itsel-
leen. Liséksi tydnantajalla on oikeus tietyin edellytyksin raskaus- tai adoptiokohtaiseen 2 500 euron
perhevapaakorvaukseen.

5.3. Vuosiloma

Vuosilomasta, sen ansaitsemisesta, kestosta, antamisajankohdasta seka vuosiloman ajalta maksetta-
vasta palkasta saadetaan vuosilomalaissa. Vuosilomalain lisaksi tydehtosopimuksissa voi olla maara-
yksia vuosilomasta ja sen ajalta maksettavan palkan sekd muiden korvausten maaraytymisesta.

OMAT MUISTIINPANOT
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Vuosiloman ansaitseminen

Lomanmaaraytymisvuosi on 1.4.—31.3. valinen ajanjakso. Tyontekijalla on lahtdékohtaisesti oikeus
saada lomaa 2 tai 2,5 arkipaivaa kultakin taydelta lomanmaaraytymiskuukaudelta.

Vuosilomaa ansaitaan niin sanottujen 14 paivan tai 35 tunnin saantoéjen mukaan. 14 paivan saannon piiriin
kuuluvat tyontekijat, jotka tydsopimuksensa mukaan tekevat tyota kaikkina kuukausina vahintaan 14
paivana. 35 tunnin saannon piiriin kuuluvat tyontekijat, jotka eivat tydsopimuksen perusteella tydskentele
joka kuukausi 14 tydpaivaa, mutta saannollinen tydaika ylittaa kuitenkin 35 tuntia kuukaudessa. Ansainta
saantoja ei sovelleta rinnakkain, vaan tyontekija kuuluu aina vain jommankumman saannon piiriin.

14 paivan saannén piiriin kuuluvan tyéntekijan taytena lomanmaaraytymiskuukautena pidetaan
sellaista kalenterikuukautta, jonka aikana tyontekijalle on kertynyt vahintaan 14 tydssaolopaivaa tai
tydsséaolon veroista paivaa. 35 tunnin saannon piiriin kuuluvan tyontekijan taydeksi lomanmaarayty-
miskuukaudeksi katsotaan sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana tyontekijalle on kertynyt vahin-
taan 35 tyotuntia tai tydssaolon veroista tuntia.

Ty6ssaolon veroinen aika

Tydssaolon veroiselta ajalta kertyy vuosilomaa vuosilomalain mukaisesti. Tydsséolon veroisena pide-
taan ensinnakin sellaista poissaoloaikaa, jolta tyénantaja on lain mukaan velvollinen maksamaan tyon-
tekijalle palkan. Lisaksi tydssaolon veroisina pidetaan myaos sellaisia tyopaivia tai -tunteja, jolloin tydn-
tekija tydsuhteen kestaessa on estynyt tekemasta tyota esimerkiksi ditiys-, erityisaitiys-, isyys- tai
vanhempainvapaan, tilapaisen hoitovapaan, pakottavista perhesyista johtuvan poissaolon, sairauden
tai tapaturman, lagkinnéllisen kuntoutuksen tai lomauttamisen takia. Luettelo tydssaolon veroiseksi
ajaksi luettavista poissaoloista on vuosilomalain 7. pykalassa.

A

Tyontekijalla on
lahtokohtaisesti oikeus
saada lomaa 2 tai 2,5
arkipaivaa kultakin
taydelta loman-
maaradytymis-
kuukaudelta.
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Vuosiloma annetaan tyontekijalle tydnantajan maaraamana ajankohtana, ellei tydbnantaja ja tyontekija
sovi yhdessa loman pitamisesta. Ennen vuosiloman maaraamista tyontekijalle on varattava tilaisuus
esittaa mielipiteensa ajankohdasta, ja vuosiloman ajankohdasta on ilmoitettava tyoéntekijalle viimeis-
taan kuukautta ennen loman alkamista. Mikali tdma ei ole mahdollista, on ajankohdasta ilmoitettava
viimeistaan 2 viikkoa ennen loman alkamista.

Vuosilomasta 24 arkipaivaa (kesaloma) on sijoitettava lomakaudelle eli 2.5.—-30.9. valiselle ajanjak-

solle, jonka ylittava osa (talviloma) on annettava seuraavan lomakauden alkuun mennessé. Kesdloma Myos lauantait

ja talviloma on annettava yhdenjaksoisena, jollei tydn kdynnissa pitdmiseksi ole valttamatonta jakaa kuluttavat vuosi-

kesalomasta 12 arkipaivaa ylittavaa osaa pidettavaksi yhdessa tai useammassa osassa. Kausiluon- lomaa, vaikka ne

teisessa tydssa kesaloma voidaan antaa lomakauden ulkopuolella saman kalenterivuoden aikana, jos olisivat muutoin

loman antaminen lomakaudella aiheuttaa olennaisia vaikeuksia tyénantajan toiminnalle. tyontekijan
vapaapaivia.

Vuosilomalain mukaan arkipaivalla tarkoitetaan muita viikonpéaivia kuin sunnuntaita, kirkollisia juhla-
paivia, itsenaisyyspaivaa, jouluaattoa, paasidislauantaita ja vapunpaivaa. Nain ollen siis myds lauantait
kuluttavat vuosilomaa, vaikka ne olisivat muutoin tyéntekijan vapaapaivia.

Vuosilomapalkka

Tyontekijalla on oikeus saada vuosilomansa ajalta vahintaan saannénmukainen tai keskimaarainen
palkkansa. Tyontekijan palkkaan sisaltyvat luontoisedut annetaan vuosiloman aikana vahentamatto-
mina ja luontoisedut, jotka eivat ole tyontekijan kaytettavissa vuosiloman aikana, korvataan rahalla.
Vuosilomapalkka on maksettava ennen loman alkamista. Vuosilomapalkka saadaan kuitenkin maksaa
tavanmukaisena palkanmaksupaivana, mikali lomajakso on pituudeltaan enintaan kuusi paivaa. Loma-

YRITTAJAT PIENYRITTAJIEN TYOSUHDENEUVONTA 22



YRITTAJAT

palkan tai lomakorvauksen maksamisen yhteydessa tydntekijalle tulee antaa vuosilomapalkkalas-
kelma.

Tydsuhteen paattyessa tydntekijalla on oikeus saada vuosiloman sijasta lomakorvaus silta ajalta, jolta
han siihen mennessa ei ole saanut lomaa tai lomakorvausta.

6. Tyosuhteen haastavat tilanteet
6.1. Ty6suhteen irtisanominen

Ty6suhteen paattaminen on yksi tydlainsdadannoén ja tydsopimussuhteen tarkimmin saadeltyja
osa-alueita. Tydsuhteen paattaminen tyénantajan toimesta vaatii aina laissa méaéaritetyt edellytykset ja
perusteet, jotta tydsuhteen paattdminen voidaan tehda oikein ja laillisesti.

Tydnantajan kaytettavissa olevat paattamistavat ovat paasaantoisesti tydsopimuksen irtisanominen
ja purku. Ensin kéasitellaan tydsopimuksen irtisanomista ja sen jalkeen tydsuhteen purkamista.

Yksinkertaisuudessaan tydsopimuksen irtisanominen on yksipuolinen tahdonilmaisu, jolla tydso-
pimuksen irtisanova osapuoli ilmaisee tarkoituksensa saattaa sopimussuhde lakkaamaan sovitun

tai saadetyn irtisanomisajan kuluttua. Eri paattamisperusteille (irtisanominen ja purkaminen) on
saadetty erilaiset kynnykset, joiden tulee ylittya, milloin voidaan katsoa, etta tydsuhteen paattéaminen
on tehty laillisesti.

Tyoésopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen vain
asiallisesta ja painavasta syysta. Tama paasaanto koskee kaikkia tydsuhteen irtisanomistilanteita.

OMAT MUISTIINPANOT
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Taman lisaksi on tydsuhteen irtisanominen jaettu tydsopimuslaissa maariteltyihin tydntekijan henki-
66N liittyvaan irtisanomisperusteeseen ja niin kutsuttuun taloudelliseen ja tuotannolliseen irtisa-
nomis- perusteeseen.

Maaraaikaista tydsopimusta ei lahtdkohtaisesti voi irtisanoa. Maaraaikaisen tydsuhteen paattyminen
maaraytyy silla perusteella, mita on sovittu: esim. paivamaara, tietyn tehtavéan loppuun saattaminen
tai tietty tapahtuma (esim. selkea projekti). Maaraaikaiseen tydsopimukseen on kuitenkin mahdollista
kirjata sellainen ehto, etta tyésopimus voidaan irtisanoa irtisanomisaikaa noudattaen. Kaytadnnodssa
tallaisia ehtoja kirjataan maaraaikaisiin tyésopimuksiin hyvin harvoin, koska yleensa on tyénantajan
edun mukaista, ettéa tyontekija on sitoutunut tekemaan tyota tietyn ajan.

Lisaksi myos maaraaikainen tyésuhde voidaan tietyissa tapauksissa purkaa. Purkamisesta kerrotaan
tarkemmin mydhemmin.

Tyodsuhteen irtisanominen henkiléperusteella

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:ssé& on maaritelty tyontekijaan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet.
Tyontekijasta johtuvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitaa sellaista tyén-
tekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, joka
vaikuttaa olennaisesti sopijapuolten asemaan sopimussuhteessa.

Samoin henkiloon liittyvana irtisanomisperusteena voidaan pitaa sellaista henkil6on liittyvien tyénte-
koedellytysten olennaista muuttumista, jonka vuoksi tydntekija ei enaa kykene suoriutumaan tyoteh-
tavistaan.
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Kokonaisarvioinnilla on aina olennainen merkitys pohdittaessa sitd, ylittyyko irtisanomiskynnys henki-
|6perusteisessa irtisanomisessa.

Kokonaisharkinta merkitsee kaikkien irtisanomisperusteen asiallisuuteen ja painavuuteen vaikutta-
vien asioiden huomioon ottamista seka lisaksi sen arvioimista, onko tydsuhteen paattaminen kohtuul-
linen seuraus tydntekijan epaasianmukaisesta menettelysta. Henkildperusteisen irtisanomisen riitta-
vyyden harkinnassa yhdistyvat siten seka kokonaisharkinta etta kohtuusarviointi.

Henkiloperusteisissa irtisanomisissa kokonaisharkinta merkitsee liséksi sen arvioimista, onko tyésuh-
teen paattaminen kohtuullinen seuraus tyontekijan epaasianmukaisesta menettelysta. Eli oikeuttaako
kasilla oleva seikka tai tapahtuma irtisanomisen.

Kokonaisarvioinnin merkitys korostuu erityisesti rajatapauksissa, kuten silloin, kun irtisanomisen
perusteena on useita eri henkil6on liittyvia perusteita. Oikeuskaytannon mukaan tyontekijasta
johtuvat, toisistaan riippumattomatkin syyt ovat kokonaisarvioinnissa 'yhteenlaskettavissa’ jolloin
kokonaisuus ratkaisee irtisanomisperusteen tayttymisen. Myds tyénantajan toimintaedellytyksiin liit-
tyva irtisanomisperuste voi koostua yhta useammasta tapahtumasta tai seikasta, jotka voidaan koko-
naisarvioinnissa ottaa huomioon.

Mikali tehty irtisanominen todetaan mydhemmin laittomaksi, tydnantaja voi joutua tydsopimus-
lain mukaan suorittamaan korvausta tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta 3-24 kuukauden
palkkaa vastaavan summan.

Tyontekijan irtisanominen henkildperusteella edellyttaa aina taustalleen vakaan harkinnan, tosiseik-
kojen lapikaymisen, edelld mainitun kokonaisarvioinnin ja my6s kohtuusnakoékulman huomioimista.
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Varoituksen antaminen tyéntekijille

Tyoésopimuslain mukaan tydntekijaa, joka on laiminlydnyt tyésuhteesta johtuvien velvollisuuksien tayt-
tamisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus
korjata menettelynsa. Varoituksenantovelvollisuus koskee kaikentyyppisia tydsuhteesta johtuvien
velvollisuuksien rikkomisia. Poikkeuksena ovat ainoastaan ne tapaukset, joissa irtisanomisen perus-
teena on niin vakava tyésuhteeseen kohdistuva rikkomus, etta tyénantajalta ei voida kohtuudella edel-
lyttaa sopimussuhteen jatkamista.

Varoituksen tehtavéa on kolmenlainen: Ensinnakin saatuaan varoituksen tyontekija tulee tietoiseksi
siita, etta tyonantaja katsoo hénen laiminlydneen tai rikkoneen tydsuhteesta johtuvia velvoitteitaan.
Talla on merkitysta silloin, kun tydntekijan tekoon ei liity tahallisuutta, vaan se johtuu lahinna ajatte-
lemattomuudesta. Toiseksi antamalla tyontekijalle varoituksen tydnantaja osoittaa sen, miten vaka-
valla tavalla han tydntekijan sopimusvelvoitteiden rikkomiseen suhtautuu. Varoitukseen olennaisena
osana liittyva uhka tydsuhteen paattamisesta teon toistuessa ilmentaa sita, etta tydntekijan menette-
lyyn suhtaudutaan vakavasti. Kolmanneksi varoituksen tehtavana on antaa tyontekijalle mahdollisuus
korjata virheensa.

Tybésopimuslaissa ei sdadeta varoituksen muotovaatimuksista. Kirjallisena annettu varoitus, jossa
varoituksen perusteet ja syyt on yksildity, on kuitenkin aina suositeltava vaihtoehto.

Tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet

Tybésopimuslaissa sdadetaan irtisanomismenettelysta silloin, kun tyontekija irtisanotaan taloudellisin
ja tuotannollisin perustein.

Tydsopimuslaissa ei
saadeta varoituksen
muotovaatimuksista.
Kirjallisena annettu
varoitus, jossa
varoituksen perusteet
ja syyt on yksiloity,

on kuitenkin aina
suositeltava vaihtoehto.
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Ennen irtisanomismenettelyyn ryhtymista on syyta varmistaa, etta taloudellinen ja tuotannollinen irti-
sanomisperuste on olemassa. Samoin tydnantajan tulee olla tietoinen, onko yritys yhteistoimintalain
soveltamisvelvollisuuden alainen, silla menettely eroaa merkittavasti ns. tavallisesta irtisanomisesta.
Yritykset, joissa tydskentelee sdanndllisesti vahintaan 20 tyontekijaa, ovat velvollisia noudattamaan
yhteistoimintalakia (Laki yhteistoiminnasta yrityksissé).

Tyosopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa tyésopimuksen, kun tarjolla oleva ty® on taloudelli-
sista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt
olennaisesti ja pysyvasti. Vahentymisen vélittomat syyt voivat kuitenkin olla moninaiset: tydntekijan
tekeman tyon tosiasiallinen loppuminen esimerkiksi tilauskannan véahentymisen vuoksi tai kannat-
tamattomana, tydntekijan toiden jakaminen (taloudellisista syista) muille tyontekijoille tai yrittajalle
itselleen. Tyon tulee olla véhentynyt yhta aikaa seka olennaisesti etta pysyvasti. Jos tydntekijan tyd on
vahentynyt vain "olennaisesti” mutta ei pysyvasti, tyénantajalla on oikeus tyéntekijan lomautukseen
muttei irtisanomiseen.

Tyb6sopimusta ei saa irtisanoa, jos tydntekija voidaan sijoittaa tai kouluttaa toisiin tehtaviin. Perus-
tetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen
ottanut uuden tydntekijan samankaltaisiin tyétehtaviin, vaikka hanen toimintaedellytyksensa eivat ole
vastaavana aikana muuttuneet tai kun téiden uudelleenjarjestelyista ei ole aiheutunut tydn tosiasial-
lista vahentymista.

Ennen kuin tydnantaja irtisanoo tyésopimuksen taloudellisin ja tuotannollisin perustein, tyénantajan
on selvitettava tyontekijalle irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot niin hyvissa ajoin kuin mahdollista.
Tyodnantajalla on myo6s koulutusvelvollisuus, mika tarkoittaa, ettad tydnantajan on jarjestettava tyon-
tekijalle sellaista uusien tehtavien edellyttdmaa koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten
kannalta pitaa tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Tyon tulee olla
vahentynyt yhta
aikaa seka
olennaisesti
etta pysyvasti.
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Jos irtisanominen kohdistuu useaan tydntekijaan, voi ennakkoselvityksen antaa tyéntekijéiden edus-
tajalle, kuten esimerkiksi luottamusmiehelle tai luottamusvaltuutetulle, tai tydntekijoille yhteisesti, jos
he eivéat ole valinneet itselleen edustajaa.

[Imoitus tydsuhteen paattamisesta on toimitettava tydntekijélle henkilokohtaisesti. Jos tama ei ole
mahdollista, ilmoitus voidaan toimittaa kirjeitse tai sahkoisesti. Tassa tapauksessa ilmoituksen katso-
taan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistaan seitsemantena paivana sen jalkeen, kun ilmoitus on
lahetetty. Jos tydntekija kuitenkin on vuosilomalla tai véhintédan kahden viikon pituisella tydajan tasaa-
misvapaalla, katsotaan sahkdisesti tai kirjeitse lahetetty ilmoitus toimitetuksi aikaisintaan loman tai
vapaan paattymista seuraavana paivana.

Paattamisilmoitukseen on syyta kirjata tydsopimuksen paattamisperuste yksildityna. Tydntekijalle on
joka tapauksessa hanen pyynnostaan ilmoitettava kirjallisesti tydsopimuksen paattymispaivamaara
seka irtisanomisen syyt. Irtisanomisen syyn voi kirjata lyhyesti, kuten: yrityksen taloudellisen tilanteen
heikkeneminen, kysynnan vaheneminen tai tydén uudelleen organisointi.

Irtisanomisen vaihtoehdotkin on syyta kayda Iapi jo ennen irtisanomista. Kaytanndssa pienyrityksissa

vaihtoehdot ovat usein vahissa. Vaihtoehtoja voivat kaytannéssa olla vaikkapa muun tyon tarjoaminen,

uusiin tehtaviin kouluttaminen tai osa-aikaistaminen.

Paattamisilmoitus on hyva tehda kahtena kappaleena, joista toisen tyéntekija kuittaa vastaanote-
tuksi allekirjoituksellaan. Tydntekijalla ei ole velvollisuutta allekirjoittaa irtisanomisilmoitusta, mutta

OMAT MUISTIINPANOT
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toisaalta tyontekija ei allekirjoituksella mydskaan hyvaksy irtisanomista. Jos tydntekija ei halua alle-

Kirjoittaa irtisanomisilmoitusta, on paikalle syyta pyytaa todistaja, joka varmentaa irtisanomisilmoi-

tuksen toimittamisen. Itse irtisanominen on péateva ilman todistajan tai tyontekijan allekirjoitustakin,
mutta sen toteen nayttaminen voi olla ongelmallista

Taloudellisista ja tuotannollisista syista tapahtuneen irtisanomisen jélkeen tydnantaja on velvollinen
tydsuhteen paatyttya 4 kuukauden ajan tarjoamaan tyota talla perusteella irtisanotulle tyéntekijalle.
Jos irtisanotun tyontekijan tydsuhde on kestanyt keskeytyksettd sen paattymiseen mennessa vahin
taan 12 vuotta, takaisinottovelvollisuuden kesto on 6 kuukautta.

Irtisanomisilmoitus

Kun tybnantaja irtisanoo tydntekijan, hdnen on toimitettava ilmoitus tydsuhteen paattamisesta tyon-
tekijalle henkilokohtaisesti. Jos tama ei ole mahdollista, ilmoituksen voi toimittaa kirjeitse tai sahkoi-

sesti. Tallaisen ilmoituksen katsotaan tulleen tydntekijan tietoon viimeistaan seitsemantena paivana

sen jalkeen, kun ilmoitus on lahetetty.

Kun tyontekija irtisanoutuu, ilmoitus irtisanoutumisesta pitaa toimittaa tyénantajalle tai taman edus-
tajalle henkilokohtaisesti. Jos tama ei ole mahdollista, tyontekija voi toimittaa ilmoituksen kirjeitse tai
sahkoisesti. Tallaisen ilmoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistaan seitseméantena
paivana sen jalkeen, kun ilmoitus on lahetetty.

Irtisanomisaika

Toistaiseksi voimassa oleva sopimus on irtisanottavissa toisen sopijapuolen tietoon saatettavalla
irtisanomisilmoituksella lain tai sopimuksen mukaista irtisanomisaikaa noudattaen. Niista voidaan
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poiketa seka tyonantajan ja tyontekijan valisella tydsopimuksella etta tydehtosopimuksella. Sopimisoi-
keutta rajoittavat kuitenkin tyésopimuslain 6 luvun 2 §:ssa saadetyt irtisanomisaikaa koskevat yleiset
saannokset.

Irtisanomisaika voi olla enintaan kuuden kuukauden pituinen. Sdannos on pakottava: jos tyésuhteessa
on sovittu kuutta kuukautta pidemmasta irtisanomisajasta, noudatettavaksi tulee kuuden kuukauden
irtisanomisaika. Lisaksi sopimusvapautta rajoittaa séédnnds, jonka mukaan tyénantajan noudatet-
tava irtisanomisaika ei saa olla tyéntekijan noudatettavaa irtisanomisaikaa lyhyempi. Jos tyénan-
tajan noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika on tyontekijan irtisanomisaikaa lyhyempi, tyéntekija saa
noudattaa tyénantajan noudatettavaksi sovittua irtisanomisaikaa.

Tyésopimuslain 6 luvun 3 §:ssa saadetaan yleisista irtisanomisajoista, joita noudatetaan, jos muusta
ei ole sovittu. Irtisanomisajat on porrastettu tydsuhteen yhtéjaksoisen keston mukaan: mita pidem-
masta keskeytyksetta jatkuneesta tydsuhteesta on kysymys, sita pidempaa irtisanomisaikaa sopi-
mussuhteessa on noudatettava.

Yleiset irtisanomisajat vaihtelevat tydsopimuslain mukaan kahdesta viikosta kuuteen kuukauteen.
Lisaksi irtisanomisajoista on sovittu ldhes poikkeuksetta kaikissa tydehtosopimuksissa, ja yleissitovien
tydehtosopimusten velvoittaessa kaikkia toimialalla toimivia yrityksia tosiasiallista sopimusvapautta
irtisanomisajoista on varsin vahan.

Tyontekijalla on irtisanomisaikana normaali tydntekovelvoite, eli tydntekijan on oltava irtisanomisaika-
nakin tydnantajansa kaytettavissa. Myos muut tydlainsaadantoon ja sopimuksiin perustuvat oikeudet
ja velvoitteet ovat voimassa irtisanomisaikana.

Tydntekijalla on
irtisanomisaikana
normaali
tyontekovelvoite.
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Tyontekija, joka eroaa tydsta noudattamatta irtisanomisaikaa, on velvollinen suorittamaan tyénanta-
jalle kertakaikkisena korvauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan maaran. Tydnantaja saa pidattaa
taman maaran tyontekijalle maksettavasta lopputilista tyésopimuslain mukaista kuittaussaantoa
noudattaen. Mikéli irtisanomisajan noudattamatta jattaminen koskee vain osaa irtisanomisajasta,
suoritusvelvollisuus koskee vastaavaa osaa irtisanomisajan palkasta.

Maéraaikaista tydsopimusta ei paasaantoisesti voi irtisanoa, paitsi jos irtisanomisoikeudesta on erik-
seen sovittu.

Ty6nantaja voi sijoittaa vuosiloman tyodntekijan irtisanomisajalle noudattaen vuosilomalain saannoksia Maaraaikaista
lomakaudesta ja loman ilmoitusajankohdasta. Yhteisesti sopimalla vuosiloma voidaan milloin tahansa tyﬁsopimusta ei

sijoittaa irtisanomisajalle. Toisaalta on syyta muistaa, ettei tyontekija yksipuolisesti voi lyhentaa irti- paasaantoisesti voi
sanomisaikaansa vuosilomapaiviaan kayttamalla, esimerkiksi tydntekijan halutessa vapautua tydsuh- irtisanoa, paitsi jos
teesta nopeasti aloittaakseen uudessa tydpaikassa. Vuosilomien kayttaminen irtisanomisaikana tyon- irtisanomisoikeudesta
tekijan toiveesta on mahdollista vain sopimalla asiasta tydénantajan kanssa. Irtisanomisaika voi olla on erikseen sovittu.

osittain tai kokonaan paallekkain myds esim. sairausloman tai perhevapaan kanssa.

6.2. Tyosuhteen purkaminen

Tybésopimuksen purkaminen voi tapahtua kolmella eri perusteella: koeajan vuoksi, erittédin painavasta
syysta tai tydntekijan luvattoman yli 7 paivaa kestédneen poissaolon vuoksi.
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Koeaika

Koeaika on tydsuhteen alkuun sovittu ajanjakso, yleensa enintédan 6 kuukautta, jonka aikana seka
tybnantaja etté tyontekija voivat purkaa tydsopimuksen paattymaan heti. Maaraaikaisessa tydsuh-
teessa koeaika saa pidennyksineen olla korkeintaan puolet tydsopimuksen kestosta, ei kuitenkaan
enempaa kuin kuusi kuukautta. Jos tyontekija on koeaikana ollut tyékyvyttémyyden tai perheva-

paan vuoksi poissa tydsta, tydnantajalla on oikeus pidentada koeaikaa kuukaudella kutakin tydkyvytto-
myys- tai perhevapaajaksoihin sisaltyvaa 30 kalenteripaivaa kohden. Lisaksi tyénantajan on aina syyta
tarkistaa noudatettavasta tytehtosopimuksesta mahdolliset koeaikaa koskevat maaraykset.

Koeajan tarkoituksena on varata tyénantajalle mahdollisuus selvittaa, soveltuuko tydntekija suun-
niteltuihin tyétehtaviin ja onko hanen osaamistasonsa riittava. Jos nain ei ole, tydnantaja voi purkaa
tydsuhteen koeajan kuluessa. Myos tydntekija voi koeaikana paattaa tydsuhteensa, jos niin haluaa.
Koeaikapurku ei saa perustua syrijiviin tai epaasiallisiin perusteisiin.

IImoitus ty6suhteen paattymisesta tulee antaa ja tydsuhteen paattya koeajan sisalla. Jos tyontekija
on poissa tydsta koeajan viimeisina paivina, ilmoitus purkamisesta voidaan lahettaa hanelle kirjattuna
Kirjeena.

Erittdin painava syy

Tydsopimuslain 8 luvun 1 §:n mukaan erittain painava peruste purkaa tyésuhde syntyy silloin, kun
tydntekija olennaisesti laiminly tai rikkoo tydsopimuksesta tai laista johtuvia tydsuhteeseen liit-

tyvia velvoitteitaan. Myds muun lainsaadannon vakava rikkominen tai lainvastainen menettely voi olla
purkamisen perusteena, jos silla on vakavat vaikutukset sopijapuolten asemaan luottamukseen perus-
tuvassa tydsuhteessa.

OMAT MUISTIINPANOT
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Ty6nantajalla voi olla peruste tyésuhteen purkamiseen:

® jos tyontekija on tydsopimusta tehtdessa olennaisesti johtanut tyénantajaa harhaan

® jos tyontekija vaarantaa valinpitamattomyydellaan tydturvallisuutta tydpaikalla

® jos tyontekija esiintyy tydpaikalla paihtyneend, loukkaa torkeésti tydnantajan tai tyétoveriensa
kunniaa tai kayttaytyy heita kohtaa vakivaltaisesti

® jos tyontekija rikkoo kilpailevan toiminnan kieltoa tyésuhteen aikana.

Syyt ovat osittain samoja, jotka voivat johtaa myos irtisanomiseen. Purkuperusteen tulee kuitenkin
olla huomattavasti vakavampi kuin irtisanomisperuste olisi.

Jos laiminly®nti tai tydntekijan velvollisuuksien rikkominen on hyvin vakava, purkamisperuste voi
syntya jo yhden rikkomuksen perusteella. Syyn painavuus kannattaa selvitettava asiantuntijan
kanssa ennen tydsuhteen paattamista. Purkuperusteeseen on vedottava kahden viikon kuluessa
sen ilmenemisesta.

Tyontekijaa on kuultava ennen purkamisilmoituksen antamista ja hanelle tulee varata mahdollisuus
pyytaa avustaja mukaansa kuulemistilaisuuteen.

Purkamisilmoitus on annettava henkilokohtaisesti aina kun se on mahdollista. Ainoastaan silloin,
kun tyontekijaa ei tavoiteta, se voidaan lahettaa sahkoisesti tai kirjattuna kirjeena hanen kotiosoit-
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teellaan. limoituksen katsotaan tulleen talldin tydntekijan tietoon viimeistaan seitsemantena paivana
Kirjeen lahettamisesta.

6.3. Lomauttaminen

Lomauttamisella tarkoitetaan tydnteon ja palkanmaksun valiaikaista keskeyttamista tydsuhteen
pysyessa muutoin voimassa. Lomautus voi tapahtua tydnantajan paatdksella tai tydnantaja ja tyénte-
kija voivat sopia lomauttamisesta yhdessa.

Laissa saadettyjen perusteiden tayttyessa tydnantaja saa lomauttaa tydntekijan joko maaraajaksi tai
toistaiseksi. Tyonteko voidaan keskeyttéda kokonaan tai vaihtoehtoisesti osittain siina maarin kuin se
on lomauttamisen perusteen kannalta valttamatonta. Osittaislomautus voidaan toteuttaa esimerkiksi
siten, etta viikoittaisia tydpaivia véhennetaan tai paivittaista tydaikaa lyhennetaan.

Jos tydnantajan palveluksessa on saannoéllisesti vahintaan kaksikymmenta tyontekijaa, tyonantajan
on kaytava yhteistoimintalain mukaiset neuvottelut ennen kuin tarvittavista toimenpiteista, kuten
lomauttamisesta, voidaan paattaa.

Lomauttamisen perusteet

Ty6nantaja saa lomauttaa tyontekijan maaraaikaisesti, jos tyo tai tydbnantajan edellytykset tarjota
tydta ovat vahentyneet tilapaisesti eika tydnantaja voi kohtuudella jarjestaa tyontekijalle muuta
sopivaa ty6ta tai tydnantajan tarpeita vastaavaa koulutusta. Tyon tai tyon tarjoamisen edellytysten
katsotaan vahentyneen tilapaisesti, jos niiden arvioidaan kestavan enintaan 90 paivaa.

Osittaislomautus
voidaan toteuttaa
esimerkiksi siten,

etta viikoittaisia
tyopaivia vahennetaan
tai paivittaista
tybaikaa

lyhennetaan.
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Jos ty6nantajalla on puolestaan taloudellinen tai tuotannollinen peruste tyésopimuksen irtisanomi-
seen, lomautus voidaan toteuttaa toistaiseksi. Talldin lomautus voi siis kestaa — erotuksena maaraai-
kaiseen lomauttamiseen — selvésti yli 90 paivaa.

Henkildston edustaja — luottamusmies, luottamusvaltuutettu ja tydsuojeluvaltuutettu — voidaan
lomauttaa ainoastaan silloin kun taman tekema ty6 paattyy kokonaan, eika edustajalle voida jarjestaa
muuta sopivaa tyota tai koulutusta.

Ennakkoselvitys ja tydntekijan kuuleminen

Tydnantajan on esitettava tydntekijalle ennakkoselvitys lomautuksen perusteista seka sen arvioidusta
laajuudesta, toteuttamistavasta, alkamisajankohdasta ja kestosta. Jos lomautettavia tyontekijoita on
useita, selvitys voidaan antaa tyéntekijoiden edustajalla tai tydntekijoille yhteisesti. Selvitys on esitet-
tava heti, kun lomautuksen tarve tulee tyénantajan tietoon ja sen on perustuttava niihin faktoihin, joita
tydnantajalla on tiedossaan.

Selvityksen antamisen jalkeen, ennen lomautusilmoituksen toimittamista, tyénantajan on varattava
tydntekijoille tai heidan edustajalleen tilaisuus tulla kuulluksi annetusta selvityksesta.

Lomautusilmoitus ja todistus lomauttamisesta

Lomauttamisesta on tydsopimuslain mukaan ilmoitettava tyontekijalle henkilokohtaisesti viimeistaan
14 paivaa ennen lomautuksen alkamista. Lomautustilanteissa on kuitenkin aina syyta tarkistaa, onko

sovellettavassa tydehtosopimuksessa sovittu lain sdannoksesta poikkeavasta lomautusilmoitusajasta.

Jos néin on, tydehtosopimuksen maarays syrjayttaa lain mukaisen lomautusilmoitusajan.

OMAT MUISTIINPANOT
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Paasaantoisesti lomautusilmoitus on toimitettava tyontekijalle henkilokohtaisesti, mutta jos tama
ei ole mahdollista, lomautusilmoituksen saa toimittaa kirjeitse tai sahkdisesti samaa ilmoitusaikaa
noudattaen. [Imoituksessa on mainittava lomautuksen peruste, sen alkamisaika ja kesto tai arvioitu
kesto.

Lomautettavien tyéntekijéiden valitseminen

Laissa ei ole sdadetty siita, missa jarjestyksessa tyontekijat tulee lomauttaa. Esimerkiksi tydsuhteen
kesto ei nain ollen maarita lomautusjarjestysta. Tydnantaja valitsee lomautuksen kohteeksi joutuvat
tyontekijat; tosin syrjivilla perusteilla ei voida valita lomautettavia tydntekijoita. Lahtokohtana on, etta
viimeiseksi lomautetaan yleensa yrityksen toiminnalle tarkeimmat tydntekijat, ns. avaintydntekijat.

Lomautuksen keskeyttéaminen

Lainsaadanto ei mahdollista yksipuolista ja lyhytaikaista lomautuksen keskeyttamista. Tastéa seuraa,
ettd jos tydnantaja haluaa keskeyttaa lomautuksen yksipuolisesti, tulee tyontekija kutsua takaisin
toihin ja tdman jalkeen tarvittaessa antaa uusi lomautusilmoitus normaalia lomautusmenettelyé ja
ilmoitusaikaa noudattaen.

On syyta tiedostaa, etta tydehtosopimus saattaa sisaltaa maarayksia lomauttamisen keskeyttami-
sesta. Tybehtosopimuksen niin mahdollistaessa lomautus voidaan keskeyttaa tilapaisesti ilmenneen
tyon vuoksi, minka jalkeen lomautus voi jatkua ilman uuden lomautusilmoituksen antamista.

Tydnantaja valitsee
lomautuksen
kohteeksi joutuvat
tyontekijat; tosin
syrjivilla perusteilla
ei voida valita
lomautettavia
tyontekijoita.

PIENYRITTAJIEN TYOSUHDENEUVONTA 36



YRITTAJAT

Ty6ho6n palaaminen

Kun kyse on toistaiseksi tapahtuvasta lomautuksesta, tyéntekijan tulee lain mukaan palata takaisin
tyohon seitseman paivan kuluttua ilmoituksesta. Maaraaikainen lomautus taas paattyy lomautusil-
moituksessa mainittuna paivana.

Mikaan ei kuitenkaan esta kutsumasta lomautettua tyontekijaa téihin ilmoitettua aikaisemmin. Tydan-
tajan on syyta ilmoittaa tyontekijalle mahdollisimman ajoissa tydvoiman tarpeesta ja pyrkia sopimaan
yhdessa tyontekijan kanssa téiden aloittamisesta.

Jos tyontekija on ottanut lomautuksen ajaksi muuta ty6ta vastaan, tydntekija voi irtisanoa toisen tyon-
antajan kanssa tekemansa tydsopimuksen noudattaen yleisesta vahintadan 14 paivéan irtisanomisajasta
poiketen viiden paivan irtisanomisaikaa.

Ty6suhteen paattyminen lomautuksen aikana

Lomautettu tydntekija saa irtisanoa tydsopimuksena irtisanomisajasta riippumatta paattymaan heti.
Mikali lomautuksen paattymisaika on jo tydntekijan tiedossa, tata valitonta irtisanomisoikeutta ei
kuitenkaan ole lomautuksen paattymista edeltavan seitseman paivan aikana.

Jos tybnantaja haluaa paattaa tyésuhteen lomautuksen aikana, tulee tyéntekijalle maksaa irtisano-
misajan palkka seka irtisanomisajalta laskettu lomakorvaus.

Mikali toistaiseksi voimassa oleva lomautus on kestanyt yhdenjaksoisesti vahintaan 200 kalenteri-
paivaa, tyontekijalla on oikeus irtisanoa tydsuhteensa paattymaan heti. Liséksi talloin tydntekijalle on
maksettava se irtisanomisajan palkka, joka olisi maksettava, jos tyénantaja olisi irtisanonut tyénte-
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kijan tyosuhteen. Oikeuskaytannossa on katsottu, etta tata 200 paivan saantda sovelletaan paasaan-
toisesti vain, kun kyse on kokoaikaisessa lomauttamisesta, eli tilanteessa, jossa tydnteko ja palkan-
maksu on keskeytetty kokonaan.

6.4. Tyosopimuksen ehtojen muuttaminen

Tydsopimus sitoo kumpaakin osapuolta, eika kumpikaan osapuoli voi lahtokohtaisesti muuttaa sopi-
musta yksipuolisesti. Tydnantajalla on tydnjohto- eli direktio-oikeuden perusteella oikeus johtaa tysta
tyopaikalla, ja tyontekija on tydsopimuslain nojalla velvollinen noudattamaan tyénantajan direktio-oi-
keuden puitteissa antamia maarayksia. Kun tata oikeutta kaytetaan, ei kysymys ole tydsopimuksen
ehtojen muuttamisesta. Lahtdkohtaisesti direktio-oikeus pitaa sisallaan oikeuden maarata tyoén
kohteen eli sen, mita tyota tehdaan seka sen, missa miten ja milloin tyd on suoritettava.

Tydsopimusta ja tydsuhteessa noudatettavia ehtoja on mahdollista muuttaa, jos osapuolet siité yhtei-

sesti sopivat. Lisaksi tydsuhteessa noudatettavat ehdot voivat muuttua tyélainsaadannon tai nouda-
tettavan tydehtosopimuksen muutosten vuoksi. Tallaisia muutoksia ovat esimerkiksi tydehtosopi-
musten mukaiset palkkojen yleiskorotukset.

Jos tydsopimusta muutetaan olennaisesti, on suositeltavaa tehda muutokset kirjallisesti tai tyon-
antajan antaa tyontekijalle erillinen kirjallinen selvitys tydsuhteen ehdon muutoksesta niin pian kuin
mahdollista, viimeistaan kuitenkin muutosta seuraavan palkanmaksukauden paattyessa. On hyva
muistaa, etta tydlainsaadanto sisaltaa useita maarayksia, joista tyontekijalle epaedulliseen suuntaan
poikkeava tydsopimus tai sen ehto on patematon tyontekijaa kohtaan.
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Ty6suhteen ehdon yksipuolinen muuttaminen

Tyonantaja voi tietyissa poikkeustapauksissa muuttaa tyésopimuksen ehtoa myos yksipuolisesti.
Tyoésopimuksen olennaisten endon muuttaminen on mahdollista vain tyésopimuslain mukaisella irti-
sanomisperusteella — kdytdnndssa yleensa tuotannollisella, taloudellisella tai toiminnan uudelleenjar-
jestelyista johtuvalla syylla — irtisanomisaikaa noudattaen.

Eli esimerkiksi jos ty6 on vahentynyt esimerkiksi 37 ja puolesta tunnista 15 tuntiin viikossa, tyénantaja
voi kertoa tyontekijalle vaihtoehdot: joko tyontekija joudutaan irtisanomaan, tai vaihtoehtoisesti tyon-
antaja lyhentaa hanen tydaikaansa. Samalla palkka luonnollisesti pienenisi. Tydsuhteen paattaminen

on aina darimmaisin keino, ja sen valttdmiseksi on mahdollista tarjota tydntekijalle lievempia vaihtoeh-

toja, joilla tyésuhde voi jatkua. Muutoksen voi ottaa kayttoon tyontekijan irtisanomisajan paatyttya.
Tybésopimus muodostaa yleensa sellaisen kokonaisuuden, ettei irtisanomista voida kohdistaa pate-
vasti tydsopimuksen yksittaiseen ehtoon siten, etta tydsopimus ja tydsuhde jaisivat muutoin ennal-
leen. Tyésopimuksen olennaisen ehdon muuttaminen merkitseekin kdytanndssa vanhan tyésopi-
muksen irtisanomista ja samalla tarjousta uudeksi tyésopimukseksi. Muutos voi talléin astua voimaan
aikaisintaan irtisanomisaikaa vastaavan ajan kuluttua, ellei osapuolten kesken toisin sovita. Lisdksi, jos
yritys tyollistaa vahintaan 20 tyontekijaa, kuuluvat suuremmat muutokset tyéehdoissa yhteistoimin-
tamenettelyn piiriin, eli tybnantaja on velvollinen neuvottelemaan mahdollisista muutoksista tyénteki-
joiden tai tyontekijdiden edustajan kanssa yhteistoimintalaissa maéaritellylla tavalla.

Tyontekija voi hyvaksya tydnantajan esityksen tyésopimuksen muuttamisesta joko nimenomaisesti
ilmoittamalla suostuvansa muutokseen tai hiljaisesti siten, etta han ryhtyy tekemaan tyéta muutetuin
ehdoin. On kuitenkin tarkeaa ja suositeltavaa kayda lapi muutoksen vaikutus erityisesti palkkaan seka
muihin tydsuhteen ehtoihin.
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Jos tyontekija ei suostu tydsuhteen endon muuttamiseen, eivatkd osapuolet paase asiasta sopimukseen,
tydsuhde paattyy irtisanomisajan paatyttya.

Tyotehtavien merkittava muuttaminen taikka nimenomaisesti sovitun tydntekopaikan tai -tyéajan muut-
taminen ovat lahtdkohtaisia niin kutsuttuja tydsuhteen ehtojen olennaisia muutoksia, jotka edellyt-
tavat irtisanomisperustetta seka irtisanomisajan noudattamista. My6s sopimukseen kirjaamaton, mutta
tydsuhteen kuluessa vakiintunut ehto tai kaytanté voi muodostua tyésuhteen olennaiseksi ehdoksi.
Tallaisena voidaan pitaa esimerkiksi palkanlisaa, josta ei ole mainintaa tyésopimuksessa, mutta jota on
kuitenkin maksettu useita vuosia. Jos tyésuhteen ehdoista kuten tyoajasta, tyéntekopaikasta tai tydteh-

tavista on sovittu hyvin valjasti — kuten esimerkiksi vain viikkotuntimaarasta — voi tyénantaja antaa Jos tyénantaja ja
tarkennuksia tydajan sijoittumisesta tyonjohtovaltansa perusteella. Tallsin kyse ei ole varsinaisesta tyontekija ovat eri
tydsuhteen ehtojen muuttamisesta. mielta tydosuhdetta
koskevien normien
Jos tydnantaja on yksipuolisesti osa-aikaistanut tydntekijan tydsuhteen, on tyénantajan ensisijaisesti tulkinnasta, on tyon-
tarjottava lisatyota osa-aikatydssa olevalle tydntekijalle, jos tydnantaja tarvitsee uutta tyévoimaa osa-ai- tekijan noudatettava
katyota tekevalle tyontekijalleen sopiviin tehtaviin. Mikali uuden tyon vastaanottaminen edellyttaa tyonantajan tulkintaa,
sellaista koulutusta, jonka tyénantaja voi tydntekijan soveltuvuuteen nahden kohtuudella jarjestas, on kunnes erimielisyys
tyontekijalle annettava tallainen koulutus. on ratkaistu.

Jos tydnantaja ja tydntekija ovat eri mielta tydsuhdetta koskevien normien tulkinnasta, on tyontekijan
noudatettava tyénantajan tulkintaa, kunnes erimielisyys on ratkaistu. Viime sijassa erimielisyys ratkais-
taan tuomioistuimessa. Tydnantajalla on vastuu omaksumastaan tulkinnasta. Jos tyénantajan tulkinta
mydhemmin vahvistetaan virheelliseksi, tulee tydnantajan korvata tyontekijalle tulkintaetuoikeuden kayt-
tamisesta aiheutunut vahinko
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